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INSTITUUT VOOR TOEGEPASTE SOCIALE WETENSCHAPPEN 
Tussen 1980 en 1990 is in Nederland een nieuw stelsel van arbeidsbeschermende wet- en regelgeving 
ingevoerd: de Arbeidsomstandighedenwet, kortweg Arbowet genoemd. De Arbowet, door ex-minister 
Albeda ooit betiteld als 'het belangrijkste stuk sociale wetgeving dat na de oorlog tot stand is gekomen', kan 
op termijn vergaande consequenties hebben voor het personeel- en organisatiebeleid in bedrijven en 
instellingen en kan nieuwe impulsen gaan geven aan het scholingsbeleid. Die consequenties worden in de 
discussie over scholing van werkenden echter zelden expliciet belicht. In dit artikel willen we proberen mede 




De strekking van de Arbowet kan kort worden aangeduid als: het bevorderen van menswaardige arbeid. De 
Arbowet legt daartoe werkgevers in Nederland een algemene 'zorgplicht' op. Bij het organiseren van de 
arbeid, het inrichten van de arbeidsplaatsen en het bepalen van de productie- en werkmethoden, zo zegt de 
wet, moeten werkgevers een aantal nader omschreven regels in acht nemen in het kader van de zorg voor 
een zo groot mogelijke veiligheid, een zo goed mogelijke bescherming van de gezondheid en het bevorderen 
van het welzijn bij de arbeid. Werkgevers dienen hun ondernemingsbeleid mede te richten op optimale 
arbeidsomstandigheden in hun bedrijf of instelling en dienen daartoe samen te werken met de werknemers 
en hun vertegenwoordigers in ondernemingsraden en andere medezeggenschapsorganen. Werkgevers 
dienen optimalisering van veiligheid, gezondheid en welzijn op het werk tot een integraal onderdeel te maken 
van het algemene ondernemingsbeleid. De wet formuleert de specifieke rechten en plichten van werkgever 
en werknemers en reikt een aantal instrumenten aan, waarmee de 'arbozorg' in het bedrijf gestalte kan 
krijgen, zoals arbobeleidvoering, arbojaarplanning, intern overleg, voorlichting en instructie, inventarisatie en 
registratie van risico'_ en deskundige dienstverlening. Sinds 1990 is de Arbowet van toepassing op vrijwel alle 
arbeid die in Nederland wordt verricht, niet alleen in fabrieken en werkplaatsen, maar ook in kantoren, 
winkels, loodsen, magazijnen, laboratoria, ziekenhuizen, bejaardencentra en onderwijsinstellingen.   
 
Welzijn bij de arbeid 
 
Een belangrijk onderdeel van de nieuwe Arbowet zijn de bepalingen betreffende het 'welzijn bij de arbeid'. In 
de voormalige Veiligheidswet was nog alleen sprake van de aandachtsvelden veiligheid en gezondheid. In de 
Arbowet is aan deze aandachtsvelden het aspect welzijn toegevoegd. Het welzijnsaspect is met name 
uitgewerkt in de zogenaamde 'welzijnsbepalingen' van artikel 3 van de Arbowet. Artikel 3, lid f schrijft voor 
dat bij de samenstelling en toewijzing van taken zoveel mogelijk rekening moet worden gehouden met de 
persoonlijke eigenschappen van de werknemer wat betreft leeftijd, geslacht, lichamelijke en geestelijke 
gesteldheid, ervaring, vakmanschap en kennis van de voertaal. In artikel 3, lid g is bepaald dat de arbeid 
zoveel mogelijk moet bijdragen tot de vakbekwaamheid van de werknemer. De werkgever moet het werk zo 
inrichten dat de werknemer voldoende mogelijkheden heeft om zijn werk naar eigen inzicht te verrichten, 
contact met andere werknemers te onderhouden en zich op de hoogte te stellen van het doel en het resultaat 
van zijn arbeid en de eisen die daaraan worden gesteld. Tenslotte is in artikel 3, lid h een speciale bepaling 
opgenomen over een veel voorkomend type kwalitatief slecht werk, de zogenaamde kortcyclische arbeid. 
Bepaald is dat ongevariëerde, kortcyclische en machinetempogebonden of lopende band arbeid zoveel 
mogelijk moet worden vermeden. Als dat niet kan, moet deze regelmatig door andere arbeid of door pauzes 
worden afgewisseld. 
 
Het is nogal wat, wat hier allemaal staat, en strikte toepassing van deze bepalingen zou menig werkgever in 
grote verlegenheid brengen. Vrijwel alle bepalingen bevatten dan ook de clausule 'voor zover redelijkerwijs 
kan worden gevergd' en voorts geldt dat de bepalingen worden toegepast 'gelet op de stand van de arbeids- of 
bedrijfskunde'. Bij de indiening van het wetsontwerp in 1980 waren de welzijnsbepalingen politiek zeer 
omstreden (Looise, 1990). Vooral aan werkgeverskant bestonden grote bezwaren tegen opname van het 
welzijnsbegrip in de Arbowet en diverse pogingen werden ondernomen om de categorie welzijn geheel uit de 
wetsvoorstellen te schrappen. De welzijnsbepalingen zijn in de uiteindelijke wettekst echter toch 
gehandhaafd. Wel werd bij de parlementaire behandeling besloten de werkgevers enig uitstel te geven en de 
welzijnsbepalingen pas in de laatste fase van invoering van de Arbowet, d.w.z niet vóór 1990, te laten ingaan. 




In de tussentijd is er van overheidswege hard aan gewerkt het welzijnsbegrip meer handen en voeten te geven 
en een beleid op dit terrein te ontwikkelen. In 1989 bracht een speciale projectgroep van TNO in opdracht 
van het Directoraat Generaal van de Arbeid (DGA), de overheidsdienst die verantwoordelijk is voor het 
arbeidsomstandighedenbeleid, een rapport uit dat trendbepalend is geweest voor de verdere ontwikkelingen 
(Projectgroep WEBA, 1989). In dit rapport werd het begrip welzijn verbonden met de discussie over 
verbetering van de kwaliteit van de arbeid en uiteengelegd in een aantal meetbare kenmerken van de inhoud 
en de organisatie van het werk. Daarbij werd een methodiek geïntroduceerd om de aanwezigheid van 
welzijnsrisico's in de arbeidssituatie zo objectief mogelijk vast te stellen: de WEBA-methodiek (WEBA staat 
voor Welzijn Bij De Arbeid). De methodiek geeft een aantal criteria om de kwaliteit van een functie te 
toetsen, die zijn ontleend aan de omschrijvingen uit artikel 3 van de Arbowet. Aan de hand van deze criteria 
kunnen met het WEBA-instrumentarium welzijnsprofielen van arbeidssituaties worden opgesteld. Waar 
welzijnsrisico's worden geconstateerd, geeft de methodiek vervolgens aanwijzingen hoe die kunnen worden 
bestreden. De WEBA-aanpak onderscheidt vier categorieën van maatregelen voor de verbetering van 
functies: aanpassingsmaatregelen, bij voorbeeld het aanpassen van normstellingen, taakopdrachten, omge-
vingscondities of ergonomische condities; verbeteringsmaatregelen, gericht op het vergroten van 
regelmogelijkheden en het vollediger maken van de functie, bij voorbeeld via taakroulatie, taakverbreding, 
het instellen van werkoverleg; vernieuwingsmaatregelen, bij voorbeeld het herontwerpen van de productie-
organisatie of het instellen van autonome taakgroepen; en begeleidende maatregelen, d.w.z. maatregelen die 
nodig zijn om de andere maatregelen effectief te maken, bij voorbeeld in de sfeer van beloning, opleiding of 
herplaatsing. Wat de WEBA-aanpak in feite beoogt is verbetering van de kwaliteit van de arbeid via verbete-
ring van functies en organisatiestructuren. 
 
In de voorlichtingscampagnes rond de invoering van de Arbowet is ruime aandacht besteed aan de 
welzijnsbepalingen en in het DGA-beleid voor de komende jaren is voor welzijn naast veiligheid en 
gezondheid veel plaats ingeruimd (DGA, 1991). De Arbeidsinspectie (AI), de dienst die moet toezien op de 
naleving van de Arbowet, heeft specifiek informatiemateriaal over de welzijnsbepalingen ontwikkeld en alle 
inspecteurs grondig geschoold in de toepassing van de WEBA-methodiek. De AI werkt momenteel aan een 
'welzijnsimplementatieboek', een handleiding voor bedrijven. Inspecteurs van de AI zullen bedrijven 
voortaan 'VGW-breed' inspecteren, d.w.z. niet alleen meer kijken naar de veiligheid- en gezondheidsrisico's 
maar ook naar de welzijnsrisico's op het werk. In grotere bedrijven zullen AI-inspecteurs de komende jaren 
'arbo-audits' gaan uitvoeren, waarbij doorlichting van de organisatie op welzijnsaspecten een wezenlijk 
element is. In de nieuwe 'bedrijfstakgewijze projecten' van de AI, waarin in overleg met de betrokken sociale 
partners een specifiek voorlichtings-, stimulerings- en handhavingsbeleid voor een bepaalde bedrijfstak of 
branche wordt ontwikkeld, is het welzijn bij de arbeid een promintent aandachtsveld. Het DGA voert verder 
een actief experimenteerbeleid ten aanzien van functieverbetering en welzijn bij de arbeid. Het Nederlands 
Instituut voor Arbeidsomstandigheden (NIA), een onderzoeks- en adviescentrum op arbogebied, heeft al in 
verschillende sectoren projecten opgezet, waarbij met functieverbetering volgens de WEBA-methodiek is 
geëxperimenteerd, bij voorbeeld in de glastuinbouw en in de kleinmetaal (Terra, 1990). Beide experimenten 
werden in nauwe samenwerking met betrokken branche-organisaties, waaronder opleidingsinstellingen, 
opgezet en aan de resultaten werd in ruime kring bekendheid gegeven. Diverse grote bedrijven als AKZO 
Zout in Hengelo, PTT-Post regio Zuid-Oost, Brabantia, en Europe Container Terminals in Rotterdam zijn 
op eigen initiatief inmiddels al met WEBA aan de gang gegaan. Er bestaan plannen om dit jaar een groot 
aantal functies in de metaalindustrie met WEBA te gaan analyseren en evalueren. Gezien de omvang en 
intensiteit van de beleidsinspanningen is het te verwachten dat het thema kwaliteit van de arbeid in veel 
bedrijven en instellingen hoger op de overlegagenda zal komen te staan en dat de Arbowet meer invloed zal 





Die verwachting wordt ook nog gevoed uit andere bron. Het tij voor introductie van het WEBA-gedachten-
goed lijkt momenteel betrekkelijk gunstig, zoals we in eigen onderzoek naar functieverbetering en 
bedrijfsopleidingen hebben kunnen constateren. Voorstellen voor functieverbetering, zoals die vanuit de 
WEBA-optiek worden gedefinieerd, sluiten goed aan bij een andere ontwikkeling die in veel bedrijven en 
instellingen is waar te nemen, namelijk de opkomst van allerlei nieuwe, flexibele systemen van organisatie van 
de arbeid. Dergelijke flexibele arbeidssystemen bestaan meestal uit een kern van complexe functies die elk 
een breed spectrum van taken omvatten en die worden bemand door een personeelsbestand van goed 
geschoolde werknemers, die elk beschikken over expertise op verschillende vak- of functiegebieden. Zulke 
systemen kunnen worden gevormd door integratie van werkzaamheden op horizontaal en/of verticaal 
niveau, bij voorbeeld via de instelling van 'autonome taakgroepen', groepen werknemers van verschillende 
vakrichtingen die gezamenlijk verantwoordelijk zijn voor de vervaardiging van een compleet (eind)product. 
Kenmerkend voor flexibele arbeidssystemen is het allround karakter van de functies en de allround 
inzetbaarheid van de functievervullers. De invoering van dergelijke systemen is op zijn beurt vaak een gevolg 
van druk vanuit enerzijds de afzetmarkt en anderzijds de arbeidsmarkt van een bedrijf. Nieuwe ontwikke-
lingen op de afzetmarkt, zoals productdifferentiatie, segmentatie van doelgroepen en snelle productinnovatie, 
genereren een toenemende behoefte aan flexibiliteit binnen de organisatie, een behoefte waarin onder meer 
kan worden voorzien door middel van flexibilisering van de arbeid. Nieuwe ontwikkelingen op de arbeids-
markt, zoals de stijging van het gemiddeld opleidingsniveau van nieuwe toetreders en de toenemende 
schaarste in sommige segmenten van de markt voor vakarbeiders, genereren een groeiende behoefte aan 
mobiliteitsmogelijkheden binnen de bedrijven, een behoefte waarin eveneens kan worden voorzien door de 
creatie van brede, complexe functies; dergelijke functies bieden meer ontplooiïngsmogelijkheden, worden 
vaak beter betaald en sluiten vaak beter aan bij de hogere aspiratieniveau's van jongere, goed opgeleide 
werknemers. Met functieverbetering vangt men dus twee vliegen in een klap. Men bereikt een grotere 
flexibiliteit richting afzetmarkt én men bereikt een grotere wervingskracht onder schaarse categorieën 
vakarbeiders op de arbeidsmarkt. Niet alleen vanuit sociaal oogpunt, ook vanuit economische overwegingen 
kan functieverbetering dus een aantrekkelijke optie zijn. Het is niet voor niets dat de WEBA-concepten bij 
personeels- en organisatiefunctionarissen (én bij ondernemingsraden) zo'n gretige aftrek vinden.  
 
Nieuwe impulsen voor scholing van werkenden 
 
Wat kunnen deze ontwikkelingen op het terrein van de kwaliteit van de arbeid nu gaan betekenen voor de 
scholing van werkenden? Omdat de ontwikkelingen zich nog nauwelijks uitgekristalliseerd hebben, is het niet 
eenvoudig goed in te schatten welke consequenties functieverbetering voor de vraag naar scholing van 
werknemers zal hebben. Toch willen we proberen een aantal mogelijke gevolgen op een rij te zetten. We 
baseren ons daarbij onder andere op eigen waarnemingen in zestal bedrijven die de afgelopen jaren met 
functieverbetering hebben geëxperimenteerd en die we in 1985 én in 1991 intensief hebben onderzocht 
(Warmerdam & Van den Berg, 1992).  
 
Het is te verwachten dat de scholingsvraag in kwantitatieve zin zal toenemen. Nieuwe, qua inhoud verbrede 
en verrijkte functies zullen hogere eisen stellen aan het kwalificatieniveau van functievervullers. Nieuwe, 
leerrijker werksituaties zullen een meer scholingsgerichte attitude stimuleren en zullen op termijn de 
scholingsgeneigdheid van werknemers doen toenemen. Een grotere scholingsactiviteit van het personeel kan 
extra impulsen geven aan het scholingsbeleid in het bedrijf en dat kan op zijn beurt weer verdere 
scholingsinspanningen stimuleren. In de door ons onderzochte bedrijven steeg het percentage 
scholingsdeelnemers van 34% in 1985 naar 45% in 1991 (blijkens recent CBS-onderzoek steeg het landelijk 
percentage in die periode van 25% naar 34%). Functieverbetering was in 1985 een van de belangrijkste 
achtergronden voor de hoge scholingsdeelname. In de jaren daarna is het een belangrijke deelname-
stimulerende factor gebleven. De bedrijven hebben hun kwalificatieniveau tevens opgehoogd door voor de 
nieuwe, kwaltitatief betere functies vooral nieuwe medewerkers op MBO-niveau aan te trekken. Die beter 
opgeleide nieuwkomers blijken meer aan scholing te doen dan de overige werknemers. De toegenomen 
scholingsactiviteit leidde in verschillende bedrijven tot uitbreiding van de (interne) scholingsfaciliteiten en -
voorzieningen.   
 
De scholingsvraag zal mogelijk een grotere diversiteit gaan vertonen. Nieuwe complexe functies en nieuwe 
loopbaanmogelijkheden zullen leiden tot een grotere vraag naar brede beroepskwalificerende opleidingen. 
Tegelijkertijd zal er, gezien de variatie in functies, meer behoefte komen aan scholing 'op maat' voor 
specifieke functiegroepen en (groepen) werknemers. Vaak zal er behoefte zijn aan gecombineerde trajecten 
van algemene opleiding off-the-job en specifieke training on-the-job. Allerlei (nieuwe) leersituaties in en op 
het werk zullen in de opleidingstrajecten worden ingebouwd. Met uitsluitend een extern standaardaanbod zal 
steeds minder kunnen worden volstaan. In de door ons onderzochte bedrijven kwam dit heel duidelijk naar 
voren. In 1991 vertoonden de scholingsactiviteiten een duidelijk gevarieerder beeld dan in 1985. Indertijd 
waren allerlei bedrijfsspecifieke (standaard)opleidingen dominant. In 1991 werden enerzijds meer brede, 
branche- of beroepskwalificerende opleidingen gevolgd, en waren anderzijds allerlei vormen van bedrijfs- of 
functiegerichte training-on-the-job van groot belang. Het beroep op standaard-bedrijfsopleidingen was 
afgenomen. In een van de bedrijven, een grote verzekeringsmaatschappij, was het centraal verzorgde aanbod 
van de 'bedrijfsschool' sterk ingekrompen en deels vervangen door een nieuw 'functiegericht 
opleidingssysteem', dat meer ruimte bood opleidingen af te stemmen op specifieke leerwensen van (groepen) 
werknemers en dat deels op locatie onder verantwoordelijkheid van het lijnmanagement kon worden 
ingevuld.  
 
Functieverbetering kan ook leiden tot een grotere behoefte aan scholing in sleutelkwalificaties, d.w.z. 
kwalificaties die in verschillende vak- of beroepscontexten toepasbaar zijn. Bredere inzetbaarheid van 
werknemers in breder geprofileerde functies doet een groter beroep op kwalificaties als aanpassingsver-
mogen, leervermogen, abstractievermogen, communicatievermogen, vermogen om informatie te verwerken, 
situaties te beoordelen, problemen op te lossen e.d. Dit zal zich niet alleen vertalen in specifieke 
trainingsvragen, maar ook in een vraag richting beroepsonderwijs om deze kwalificaties in de 
basisopleidingen sterker te ontwikkelen. In de bedrijven die wij onderzochten werden deze kwalificaties 
toenemend als selectiecriterium gehanteerd bij de bezetting van de nieuw gecreëerde, complexe kernfuncties.  
 
Wellicht zal er ook meer vraag ontstaan naar scholing in basisvaardigheden. Functieverbetering is in eerste 
instantie vooral weggelegd voor de beter geschoolde werknemers op minstens MBO-niveau, zo blijkt uit ons 
onderzoek. Lager opgeleiden wordt soms eveneens een plaats toegewezen in de nieuwe allround systemen, 
maar zij blijken toch vooral terecht te komen op restfuncties, aan de rand van de nieuwe systemen of 
daarbuiten. Ook in dat geval zullen zij echter aansluiting bij hun collega's moeten blijven houden. Daarvoor 
zal een minimum aan bijscholing nodig zijn in zaken als elementaire kennis van processen en technieken, 
elementaire taalkennis, lezen, schrijven, rekenen en dergelijke. In de door ons onderzochte bedrijven bleken 
de LBO'ers in 1991 in vrijwel gelijke mate aan scholing deel te nemen als de middelbaar opgeleiden, terwijl 
zij in 1985 nog een duidelijke achterstand hadden. Op deze groeiende vraag naar scholing voor lager 
opgeleiden zou de basiseducatie kunnen inspelen. Dat dit in de praktijk overigens niet altijd even 
gemakkelijk is, moge blijken uit een artikel in NRC Handelsblad van 2 september 1992. Het artikel beschrijft 
de ervaringen van Sigma Coatings, een grote verfproducent, met een scholingsproject voor allochtonen. Het 
bedrijf opende onlangs een nieuwe, technologisch zeer geavanceerde vestiging, met een gedecentraliseerde 
organisatie, en voerde op de productie-afdelingen een systeem van autonome taakgroepen in. Om die 
technologie en organisatiestructuur goed te laten functioneren was het noodzakelijk de communicatie op de 
werkvloer te verbeteren. Circa 35 procent van de productiemedewerkers sprak echter geen Nederlands en 
voor al deze werknemers was bijscholing noodzakelijk. Men stapte met die scholingsvraag in eerste instantie 
naar een instelling voor basiseducatie. Dat bleek echter geen groot succes. De cursussen werden volgens het 
hoofd Opleidingen 'zo van de plank gerukt' en het ontbrak aan aansluiting bij de taal van de werkvloer en het 
niveau van de werknemers. Het bedrijf deed vervolgens een beroep op een projectgroep van de Universiteit 
van Amsterdam, die een 'aanpak van onderop' ontwikkelde, een cursus op maat, op de werkvloer gegeven en 
nauw aansluitend op de bedrijfspraktijk en de arbeidssituatie van de betrokken werknemers. Deze cursus 
bleek uiteindelijk een groot rendement af te werpen.  
 
Dit voorbeeld van Sigma Coatings maakt duidelijk dat functieverbetering mogelijk ook zal leiden tot een 
grotere behoefte aan andere, meer flexibele scholingsvormen dan de gebruikelijke formele opleidingen off-
the-job. De inbedding van leermogelijkheden in de arbeid zelf zal ertoe leiden dat van cursussen en 
trainingen off-the-job nauwere aansluiting bij specifieke taken en functieinhouden zal worden gevraagd. Er zal 
meer behoefte ontstaan aan opleidingstrajecten op maat, waarin formele vormen van opleiding worden 
gecombineerd met allerlei informele opleidingsactiviteiten, bij voorbeeld in de vorm van modulaire program-
ma's met open, per functie, persoon of werkplek in te vullen praktijkcomponenten. Allerlei vormen van 
open scholing en informeel leren op het werk zullen in belang toenemen. Het eerder genoemde 
functiegerichte opleidingssysteem in het verzekeringsbedrijf kende een dergelijke structuur. In diverse andere 
bedrijven troffen we nieuwe leerprogramma's aan, waarin cursorische activiteiten werden gecombineerd met 
praktijktrainingen, projectmatige leeractiviteiten, collegiale begeleiding en zelfstudie. Ook uit ander 
onderzoek komen steeds meer signalen van een dergelijke behoefte aan maatwerk voor lager opgeleide 
werknemers (Onstenk, 1993). 
 
Kansen voor scholingsinstellingen 
 
We hebben in dit artikel aannemelijk proberen te maken dat de recente vernieuwing van de wet- en regelge-
ving op het terrein van de arbeidsomstandigheden, i.h.b. ten aanzien van het welzijn bij de arbeid, op termijn 
nieuwe impulsen kan gaan geven aan de scholing van werknemers. In hoeverre dat ook feitelijk het geval zal 
zijn, wordt uiteraard bepaald door de manier waarop partijen in de praktijk met de nieuwe regelgeving 
omgaan. Veel zal daarbij afhangen van de keuzes die in de bedrijven door werkgevers en werknemers bij de 
verbetering van arbeidsomstandigheden worden gemaakt (Reubsaet e.a, 1988, Warmerdam & Reubsaet, 
1989; Warmerdam e.a., 1992). Scholingsinstellingen hebben in het algemeen weinig inbreng in dergelijke 
keuzeprocessen. Ons inziens hoeven scholingsinstellingen echter ook niet langs de kant te blijven staan. Zij 
kunnen actief proberen de keuzes in bedrijven te beïnvloeden door een adequaat scholingsaanbod te 
ontwikkelen. Daarvoor zal dan wel nog het nodige werk moeten worden verzet. Scholingsinstellingen zullen 
samenwerkingsrelaties moeten ontwikkelen, niet alleen met bedrijven maar ook met andere aanbieders op 
de scholingsmarkt. Scholingsinstellingen zullen ook hun voorzieningen en programma's moeten 
flexibiliseren, opdat maatwerk richting bedrijf of doelgroep kan worden geleverd en eigen programma's 
gemakkelijker kunnen worden geschakeld met programma's van andere instellingen. Bovendien zullen 
scholingsinstellingen er naar moeten streven afspraken te maken, onderling en met het bedrijfsleven, over 
taken en verantwoordelijkheden van de verschillende categorieën aanbieders (regulier, duaal, particulier) en 
over informatievoorziening en overleg. Dat dit haalbaar is wordt bij voorbeeld aangetoond door de 
ervaringen in de autobranche. Door het opleidingscentrum van deze branche, de INNOVAM, is recentelijk 
een branche-opleidingsbeleid gepresenteerd, waarin de posities van de verschillende scholingsinstellingen in 
de branche-opleidingsstructuur zijn gedefinieerd in relatie tot de innovatieprocessen in de sector. Uitgaande 
van de doelstelling van het behoud van breedgekwalificeerd vakmanschap voor de sector, zijn afspraken 
geformuleerd over afstemming van het bijscholingsaanbod van particuliere instellingen, i.c. importeur-
strainingscentra, het leerlingwezen en het regulier LTO en MTO. De importeurs nemen trainingen in 
merkspecifieke nieuwe technieken voor hun rekening tijdens de innovatie-invoeringsfase. Raakt een 
innovatie breder doorgevoerd, zoals momenteel bij voorbeeld de electronisch geregelde antiblokkeer-
systemen, dan wordt ze opgenomen in het bijscholingsaanbod van het leerlingwezen. In een nog later 
stadium, als de nieuwe techniek onderdeel is geworden van de basisautotechnologie, dan zal ook het regulier 
technisch onderwijs er aandacht aan besteden. Technische innovaties zullen op die manier geleidelijk 
'inzakken' in het beroepskwalificerend opleidingsaanbod. Ons inziens kan zo'n aanpak proactief werken 
richting bedrijfsleven waar het gaat om verbetering van de kwaliteit van arbeidsplaatsen en functies. Gewoon 
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In de afgelopen tien jaar is de Nederlandse arbeidsomstandighedenwetgeving ingrijpend vernieuwd. Een 
belangrijk nieuw element in de huidige Arbowet is het aspect welzijn bij de arbeid. De nieuwe wet draagt 
werkgevers en werknemers niet alleen op zorg te dragen voor veiligheid en gezondheid op het werk, maar 
ook voor een optimale kwaliteit van de arbeid. In dit artikel wordt betoogd dat de nieuwe voorschriften en de 
activiteiten die deze in bedrijven en instellingen zullen oproepen op termijn nieuwe impulsen kunnen gaan 
geven aan het beleid gericht op scholing van werknemers. Bij een intensivering van inspanningen gericht op 
functieverbetering en vergroting van het welzijn bij de arbeid, valt met name te verwachten dat de 
scholingsvraag in kwantitatieve zin zal toenemen, dat de scholingsvraag een grotere diversiteit zal gaan 
vertonen en dat er meer behoefte zal ontstaan aan scholing in sleutelkwalificaties en basisvaardigheden. Voor 
scholingsinstellingen ontstaan dus nieuwe kansen. Functieverbetering zal mogelijk echter ook leiden tot een 
grotere behoefte aan andere, meer flexibele scholingsvormen dan de gebruikelijke formele opleidingen off-
the-job. Scholingsinstellingen die de nieuwe kansen effectief willen benutten, zullen met dat gegeven terdege 
rekening moeten houden.  
 
 
 
 
 
